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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengaruh Prestasi Kerja Karyawan Terhadap 
promosi Jabatan, Penelitian ini menggunakan metode penelitian explanatory research 
dengan pendekatan kuantitatif karena dilatar belakangi oleh tujuan awal penelitian yaitu 
menjelaskan mengenai pengaruh variabel-variabel yang hendak diteliti dan kemudian 
menguji hipotesis yang telah dirumuskan sebelumnya. Variabel penelitian tersebut adalah 
variabel Kualitas Hasil Kerja, Kuantitas Hasil Kerja, Ketepatan Waktu Penyelesaian Hasil 
Kerja, sebagai variable-variabel yang mempengaruhi dan variabel Promosi Jabatan 
Karyawan (Y) sebagai variabel yang dipengaruhi. Metode pengumpulan data yang digunakan 
adalah menyebarkan kuesioner dan mencatat dokumen-dokumen. Analisis data yang 
digunakan adalah analisis regresi linear berganda dengan Uji F dan analisis parsial Uji t untuk 
mengetahui pengaruh baik secara bersama–sama maupun parsial antara variabel yang 
diteliti. Hasil yang didapat dalam penelitian ini adalah variabel Kualitas Hasil Kerja (, Kuantitas 
Hasil Kerja, Ketepatan Waktu Penyelesaian Hasil Kerja  memiliki pengaruh secara bersama-
sama terhadap Varaiabel Promosi Jabatan (Y). 
 




Dalam menghadapi arus globalisasi yang deras saat ini, sumber daya manusia 
(SDM) memegang peranan yang sangat dominan dalam aktifitas atau kegiatan perusahaan. 
Berhasil atau tidaknya perusahaan dalam mencapai tujuan yang ditetapkan sebelumnya 
sangat tergantung pada kemampuan sumber daya manusianya (karyawan) dalam 
menjalankan tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Oleh karena itu, setiap perusahaan 
perlu memikirkan bagaimana cara yang dapat dilakukan untuk mengembangkan sumber 
daya manusianya agar dapat mendorong kemajuan bagi perusahaan dan bagaimana 
caranya agar karyawan tersebut memiliki produktivitas yang tinggi, yang tentunya pimpinan 
perusahaan perlu memotivasi karyawannya (Firman et al., 2020). Salah satu caranya adalah 
dengan target promosi. Promosi merupakan kesempatan untuk berkembang dan maju yang 
dapat mendorong karyawan untuk lebih baik atau lebih bersemangat dalam melakukan suatu 
pekerjaan dalam lingkungan organisasi atau perusahaan. Dengan adanya target promosi, 
pasti karyawan akan merasa dihargai, diperhatikan, dibutuhkan dan diakui kemampuan 
kerjanya oleh manajemen perusahaan sehingga mereka akan menghasilkan keluaran 
(output) yang tinggi serta akan mempertinggi loyalitas (kesetiaan) pada perusahaan (Kusuma 
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et al., 2020); (Al-Refaie, 2015). Oleh karena itu, pimpinan harus menyadari pentingnya 
promosi dalam peningkatan produktivitas yang harus dipertimbangkan secara objektif. Jika 
pimpinan telah menyadari dan mempertimbangkan, maka perusahaan akan terhindar dari 
masalah-masalah yang menghambat peningkatan keluaran dan dapat merugikan perusahaan 
seperti: ketidakpuasan karyawan, Adanya keluhan, tidak adanya semangat kerja, 
menurunnya disiplin kerja, tingkat absensi yang tinggi atau bahkan masalah-masalah 
pemogokan kerja. Untuk dapat memutuskan imbalan yang sepenuhnya diberikan kepada 
seorang karyawan atas hasil kerjanya, maka perusahaan harus memiliki sesuatu sistem 
balas jasa yang tepat. Mekanisme untuk dapat menentukan balas jasa yang pantas bagi 
suatu prestasi kerja adalah dengan penilaian prestasi kerja. Melalui penilaian prestasi kerja 
akan diketahui seberapa baik Ia telah melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 
kepadanya, sehingga perusahaan dapat menetapkan balas jasa yang sepantasnya atas 
prestasi kerja tersebut. Penilaian prestasi kerja juga dapat digunakan perusahaan untuk 
mengetahui kekurangan dan potensi seorang karyawan (Iqbal et al., 2018). Dari hasil 
tersebut, perusahaan dapat mengembangkan suatu perencanaan sumber daya manusia 
secara menyeluruh dalam menghadapi masa depan perusahaan. Perencanaan sumber daya 
manusia secara menyeluruh tersebut berupa jalur-jalur karir atau promosi-promosi jabatan 
para karyawannya. Akan tetapi tidak semua karyawan suatu perusahaan dapat dipromosikan. 
Prinsip “The right man in the right place” harus dipenuhi agar perusahaan dapat berjalan 
dengan efisien dan efektif (Mappamiring et al., 2020) 
 
II. Tinjauan Pustaka 
 
2.1.  Prestasi Kerja Karyawan 
 
Penilaian prestasi kerja ini pada dasarnya merupakan salah satu faktor kunci guna 
mengembangkan suatu perusahaan secara efektif dan efisien. Penilaian prestasi kerja juga 
memungkinkan para karyawan untuk mengetahui bagaimana prestasi kerja mereka, dan 
sejauh mana hasil kerja mereka dinilai oleh atasan. Kegiatan penilaian ini dapat memperbaiki 
keputusan-keputusan personalia dan memberi umpan balik kepada karyawan dalam 
pelaksanaan kerja mereka. Hal ini akan dapat memotivasi mereka untuk kemajuan-kemajuan 
mereka di masa yang akan datang. Berdasarkan uraian tersebut di atas, maka pelaksanaan 
Penilaian prestasi di dalam suatu organisasi sangatlah penting. Karena dengan penilaian 
prestasi pihak manajemen dapat mengetahui tindakan-tindakan apa yang dapat dilakukan 
untuk meningkatkan keterampilan dan mengembangkan karyawannya, sesuai dengan 
potensi dan keterampilan dari karyawan tersebut. Agar pengertian tentang Penilaian prestasi 
dapat lebih mudah dipahami, disini dikemukakan beberapa pendapat, menurut (McAuliffe et 
al., 2009; Akob et al., 2020) penilaian prestasi kerja didefinisikan sebagai penyedia informasi 
yang sangat membantu dalam membuat dan menerapkan keputusan-keputusan seperti 
promosi jabatan, peningkatan gaji, pemutusan hubungan kerja dan transfer. Sedangkan 
menurut (Nguyen & Pham, 2020) yaitu proses melalui mana organisasi-organisasi 
mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan. Dimana kegiatan ini dapat memperbaiki 
keputusan-keputusan personalia dan memberikan umpan balik kepada karyawan tentang 
pelaksanaak kerja mereka.  
Pengertian penilaian prestasi kerja menurut (Islam et al., 2016) adalah proses untuk 
menentukan dan mengkomunikasikan kepada karyawan tentang bagaimana performanya 
dalam melakukan pekerjaannya dan idealnya, membuat rencana untuk membangun 
kariernya. Sesuai dengan sejumlah definisi di atas, maka pengertian penilaian prestasi kerja 
karyawan dapat dipadatkan sebagai pelaksanaan penilaian prestasi kerja karyawan sangat 
penting dilakukan untuk membantu pihak manajemen di dalam mengambil keputusan 
mengenai pemberian bonus, kenaikan jabatan, kenaikan upah, pemindahan maupun 
pemutusan hubungan kerja karyawan. Penilaian prestasi kerja juga memberikan informasi 
kepada karyawan tentang hasil kerja dan kualitas pekerjaannya, sehingga menjadi indikator 
untuk lebih baik lagi di masa yang akan datang dan juga bagi pengembangan kariernya.  
 
2.2.  Promosi Jabatan 
 
Setiap karyawan memiliki keinginan untuk selalu menjadi lebih baik, menduduki 
jabatan yang lebih tinggi, memperoleh upah atau gaji yang lebih tinggi, memperoleh status 
yang lebih tinggi, dan lain-lain. Salah satu bentuk pengembangan yang diinginkan karyawan 
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adalah promosi. Karena dengan promosi ia akan memperoleh hal-hal yang diinginkan. Para 
pakar telah banyak mempublikasikan pengertian tentang promosi. Berikut ini sejumlah definisi 
tentang promosi yang dikemukakan oleh para pakar tersebut, antara lain: 
Menurut Sahir et al (2020) Promosi adalah proses kegiatan pemindahan 
pegawai/karyawan, dari satu jabatan/tempat kepada jabatan/tempat lain yang lebih tinggi 
serta diikuti oleh tugas, tanggung jawab, dan wewenang yang lebih tinggi dari jabatan yang 
diduduki sebelumnya. Dan pada umumnya promosi yang diikuti dengan peningkatan income 
serta fasilitas yang lain. Promosi terjadi ketika seorang karyawan dipindahkan dari satu 
jabatan ke jabatan lain yang lebih tinggi imbalan, tanggung jawab dan tingkatannya dalam 
organisasi (Baldacchino, 2001; Dong & Phuong, 2018) Berdasarkan pendapat tersebut dapat 
dikatakan bahwa promosi adalah pindahnya seseorang karyawan kepada jabatan yang lebih 
tinggi, dengan wewenang, kekuasaan dan tanggung jawab yang lebih besar dari sebelumnya 
dan biasanya diikuti dengan penambahan gaji dan fasilitas lain yang sesuai dengan tugas 
baru tersebut. Kenaikan ini memang tidak harus atau selalu diikuti dengan kenaikan 
penghasilan, misalnya hal perubahan situasi dari pegawai harian menjadi pegawai tetap yang 
penghasilannya tetap sama. 
Setiap perusahaan mempunyai tujuan dan manfaat yang berbeda-beda dalam 
mempromosikan para karyawan ke jenjang yang lebih tinggi, namun disesuaikan dengan 
kebutuhan perusahaan tersebut.  Menurut Haerani et al., 2020 manfaat dari promosi adalah 
memungkinkan perusahaan untuk mendayagunakan keahlian dan kemampuan karyawan 
setinggi mungkin. Promosi seringkali diberikan mengimbali karyawan yang berkinerja sangat 
baik. Karyawan yang dihargai promosi akan termotivasi untuk memberikan kinerja yang lebih 
tinggi lagi jika mereka merasa bahwa kinerja yang efektif menyebabkan promosi. Riset 
memperlihatkan bahwa kesempatan untuk promosi dan tingkat kepuasan kerja yang sangat 
tinggi berkorelasi secara signifikan. Sistim promosi karyawan yang efektif dapat 
menyebabkan efisiensi organisasional yang lebih besar dan tingkat moral kerja karyawan 
yang tinggi. Jadi promosi bermanfaat bagi perusahaan dan karyawan. Bagi perusahaan 
promosi bermanfaat untuk mendayagunakan kemampuan karyawan setinggi mungkin. 
Sedangkan, bagi karyawan memberikan motivasi untuk bekerja lebih serius lagi. Para pakar 
telah banyak mempublikasikan tentang tujuan dari promosi jabatan, salah satunya adalah 
Hasibuan (2011) yang mengemukakan tujuan dari pelaksanaan promosi, yakni:  
 
1. Untuk memperbaiki semangat kerja pegawai, yaitu bila promosi dilakukan pada 
pegawai yang berprestasi tinggi maka otomatis menimbulkan motiasi pegawai 
untuk mempertinggi semangat kerja tersebut diharapkan tercapai produktivitas 
yang tinggi. 
2. Untuk memperluas pengalaman dan menambah pengetahuan pegawai atau 
karyawan dalam berbagai bidang jabatan dengan memindahkan jabatannya yang 
sekarang ke jabatan yang lebih tinggi, sehingga menjadi daya dorong semangat 
bagi karyawan lainnya.  Promosi ditujukan menjamin stabilitas kepegawaian yang 
menunjang pencapaian pencapaian tujuan organisasi, atara lain seringnya 
mengadakan penarikan karyawan atau pegawai, pelatihan bagi para pegawai 
atau memberikan pesangon kepada pegawai yang berhenti. 
 
Promosi memberikan kemampuan, jabatan dan imbalan jasa yang semakin besar 
kepada pegawai yang berprestasi tinggi, sehingga menimbulkan kepuasan dan kebanggaan 
dan juga status social yang semakin tinggi (Meiyani & Putra, 2019). Promosi juga 
dimaksudkan untuk memajukan pegawai dimana pegawai yang dipromosikan itu diberi 
kesempatan untuk mengembangkan kariernya, kreatifitas, dan inovas yang lebih baik 
sehingga perusahaan atau organisasi dapat merasakan manfaat dari perkembangan 
tersebut. Promosi juga dimaksudkan untuk mengisi jabatan karena pejabatnya berhenti, agar 
jabatan itu tidak kosong maka pegawai lain dipromosikan. Promosi diharapkan dapat 
merangsang agar atau pegawai lebih bergairah bekerja, berdisiplin tinggi dan juga 
meningkatkan produktivitas kerjanya. Promosi juga bertujuan untuk mempermudah penarikan 
tenaga kerja, sebab dengan adanya promosi maka akan terjadi daya pendorong serta 
perangsang bagi tenaga-tenaga baru untuk memasukan lamarannya. Secara umum di dalam 
suatu perusahaan atau organisasi telah ada rumusan promosi yang jelas dan berencana. 
Promosi mempunyai arti yang penting bagi sebuah perusahaan atau organisasi, karena 




III. Design Penelitian dan Metodologi 
 
Penelitian ini dilakukan pada PT. Bank Danamon Indonesia Cabang Ahmad Yani di 
Kota Makassar, metode pengumpulan data menggunakan kuesioner. Penelitian ini 
mengunakan metode dengan cara mengolah dan menganalisa dengan menggunakan rumus 
regresi linear satu variabel independent. Regresi adalah suatu analisa yang digunakan untuk 
mengetahui seberapa besar pengaruh variabel dependen terhadap independent. Rumus 
yang digunakan sebagai berikut: 
 
Y = α + bX 
Keterangan: 
 Y  = Variabel dependen 
 α   = Konstanta 
 b   = Koefisien regresi 
 X  = Variabel dependen 
 
Dalam penelitian ini, variabel yang diteliti adalah Prestasi kerja, latar belakang 
pendidikan, pengalaman pekerjaan. Secara teoritis, definisi operasional variabel adalah unsur 
penelitian yang memberikan penjelasan atau keterangan tentang variable-variabel 
operasional sehingga dapat diamati atau diukur. Pengukuran variable seperti ditunjukkan 
pada Tabel 1.  
 















 Dapat menyelesaikan tugas tepat waktu. 
 Mampu mengopersikan komputer dengan baik. 
 Menguasai salah satu bahasa asing. 
Disiplin  Kehadiran tepat waktu. 
 tingkat kemangkiran adalah minimum 
Budaya Kerja  Patuh dan taat pada ketentuan dan peraturan 
perusahaan. 
Sikap dan Perilaku  Menjaga hubungan baik dengan atasan. 
 Menjaga hubungan baik dan sesama karyawan. 
Job Knowledge  Kemampuan dalam menyelesaikan tugas tepat 
waktu. 
 Kemampuan memecahkan masalah. 
Excellence Service  Ramah dan sopan terhadap konsumen. 
 Berpenampilan rapi. 










Hasil penilaian prestasi 
kerja 
 Pengetahuan baik tentang teori dan praktek 
terhadap pekerjaan yang dilakukan. 
 karyawan dapat mencapai sasaran-sasaran individu 
yang telah ditetapkan 
 kepuasan karyawan terhadap hasil penilaian 
prestasi kerja yang telah dilakukan 
 
 
IV. Hasil Penelitian & Pembahasan 
 
Penelitian ini menguraikan mengenai pengaruh penilaian prestasi kerja dan 
kompetensi karyawan terhadap promosi jabatan karyawan PT. Bank Danamon Indonesia 
Kota Makassar. Hal ini bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel 
penilaian prestasi kerja dan kompetensi karyawan terhadap promosi jabatan karyawan PT. 
Bank Danamon Indonesia Kota Makassa. Dalam penelitian ini, diambil sebanyak 60 
karyawan sebagai sampel penelitian. Dalam penelitian sampel, karakteristik responden 
dikelompokkan menurut jenis kelamin, usia, pendidikan, dan masa kerja. Oleh karena itulah 
uraian mengenai karakteristik responden dapat diuraikan sebagai berikut: 
 






21 – 30 24 40 
31 – 40 18 30 
41 – 50 15 25 
Di atas 50 3 5 
Total 60 100 
 
Hasil olahan data mengenai karakteristik responden yang berdasarkan umur 
responden, menunjukkan jumlah responden terbesar adalah yang berumur antara 21 – 30 
tahun yakni sebesar 40%. Sehingga dapat dikatakan bahwa rata-rata karyawan PT. Bank 
Danamon Indonesia (Persero) Kota Makassar berumur 21 – 30 tahun. 
 




Perempuan 24 40 
Laki-laki 36 60 
Total 60 100 
 
Hasil olahan data mengenai karakteristik responden yang berdasarkan kelamin pada 
Tabel 2 di atas, menunjukkan jumlah responden terbesar adalah responden laki-laki yakni 
sebesar 60%. Sehingga dapat dikatakan bahwa rata-rata karyawan PT. Bank Danamon 
Indonesia (Persero) Kota Makassar adalah laki-laki. 
 




D3 18 30 
S1 12 20 
S2 30 50 
Total 60 100 
 
Hasil olahan data mengenai karakteristik responden yang berdasarkan tingkat 
pendidikan pada Tabel 3 di atas, menunjukkan jumlah responden terbesar adalah responden 
dengan tingkat pendidikan S2 yakni sebesar 50%. Sehingga dapat dikatakan bahwa rata-rata 
karyawan PT. Bank Danamon Indonesia (Persero) Kota Makassar adalah S2. 
 




< 3 tahun 12 20 
   3 tahun 18 30 
 3 tahun 30 50 
Total 60 100 
 
Hasil olahan data mengenai karakteristik responden yang berdasarkan masa kerja 
pada Tabel 4 di atas, menunjukkan jumlah responden terbesar adalah responden yang 
bekerja lebih dari 3 tahun yakni sebesar 50%. Sehingga dapat dikatakan bahwa rata-rata 
karyawan PT. Bank Danamon Indonesia (Persero) Kota Makassar telah bekerja lebih dari 3 
tahun. 
 
4.1. Penentuan Range 
Survei ini menggunakan skala likert dengan bobot tertinggi di tiap pertanyaan adalah 
5 dan bobot terendah adalah 1. Dengan jumlah responden sebanyak 60 orang, maka : 
 
 Range = Skor tertinggi-Skor terendah 
   Range Skor 
 Skor tertinggi : 60 x 5 = 300 
 Skor terendah : 60 x 1 =  60 
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 Sehingga range untuk hasil survei yaitu : 300 - 60 = 48    
                        5 
 Range skor : 
 60 – 108 = Sangat rendah 207 – 255  = Tinggi 
 109 – 157 = Rendah  256 – 304 = Sangat tinggi 
 158 – 206 = Cukup 
 
4.2. Perhitungan Skor 
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator-indikator dan juga 
penghitungan skor variabel-variabel yang telah ditentukan menjadi tiga yaitu Penilaian 
Prestasi Kerja (X), dan Promosi Jabatan (Y) dapat dilihat seperti berikut ini :  
 
a) Penilaian Prestasi Kerja (X1) 
Indikator – indikator dari variabel ini terbagi atas empat, dimana hasilnya dapat kita 
lihat berikut : 
 
Tabel 5. Tanggapan Responden terhadap Variabel Penilaian Prestasi Kerja (X1) 
Pertanyaan 











F % F % F % F % F % 
1. Saya selalu menyelesaikan tugas 
tepat waktu. 
14 23,3 40 66,6 5 8,3 1 1,6 - - 247 
2. Saya dapat mengoperasikan 
komputer dengan baik. 
9 15 41 68,3 9 15 1 1,6 - - 238 
3.Saya mampu memecahkan suatu 
masalah dalam tugas dengan baik. 
13 21,6 23 38,3 23 38,3 1 1,6 - - 228 
4. Saya mengerjakan suatu 
pekerjaan sesuai dengan tata cara 
sesuai prosedur. 
16 26,6 32 53,3 10 16,6 2 3,3 - - 242 
5. Saya dapat mengerjakan tugas 
pribadi saya tanpa meminta bantuan 
pegawai lain. 
15 25 30 50 13 21,6 2 3,3 - - 238 
Rata-rata                     239 
 
Dari data yang diperoleh di atas dapat disimpulkan bahwa tanggapan karyawan 
terhadap variabel penilaian prestasi kerja mendapat respon yang baik. Sehingga dapat 
dikatakan bahwa karyawan menilai PT. Bank Danamon Indonesia Kota Makassar, memiliki 
penilaian prestasi yang baik. Hal tersebut terlihat dari nilai rata-rata penilaian responden yang 
berada range ke empat ( tinggi ) dengan perolehan skor rata-rata sebesar 239. 
 
b) Promosi Jabatan (Y) 
























F % F % F % F % F % 
1. Jabatan saya yang sekarang telah sesuai 
dengan latar belakang pendidikan saya. 
 
12 20 37 61,6 10 16,6 1 1,6 - - 240 
2. Atasan telah bertindak tepat dengan 
memberikan jabatan sesuai dengan kemampuan 
pegawai. 
12 20 39 65 8 13,3 1 1,6 - - 242 
3. Instansi telah melaksanakan promosi jabatan 
dengan memperhatikan tingkat pendidikan. 
12 20 34 56,6 12 20 2 3,3 - - 236 
4. Menurut saya, instansi sudah menetapkan 
pengalaman sebagai syarat dalam promosi 
jabatan. 
22 36,6 30 50 6 10 2 3,3 - - 252 
5. Menurut saya, pegawai yang inisiatif dan 
kreatif dalam pekerjaannya menjadi prioritas 
pertama instansi dalam memberikan 
kesempatan promosi jabatan. 
21 35 26 43,3 12 20 1 1,6 - - 247 
Rata-rata                     243 
 
Dari data yang diperoleh diatas dapat disimpulkan bahwa tanggapan karyawan 
terhadap variabel promosi jabatan mendapat respon yang baik. Sehingga dapat dikatakan 
bahwa responden menilai PT. Bank Danamon Indonesia (Persero)  Cabang Ahmad Yani, 
Makassar memiliki promosi jabatan yang cukup baik. Hal tersebut terlihat dari nilai rata-rata 
penilaian responden yang berada range ke empat ( tinggi ) dengan perolehan skor rata-rata 
sebesar 243. 
 
4.3. Uji Validitas Dan Realibilitas 
Dengan menggunakan SPSS 20.0 diperoleh data personal correlation atau R hitung 
dari tiap variabel kemudian dibandingkan dengan R tabel. Dengan menggunakan tingkat 
keyakinan 95%, α = 5%, df1 (jumlah variabel -1) = 1, dan df2 (n-k-1) atau 60-2-1 = 57 (n 
adalah jumlah sampel dan k adalah jumlah variabel independen), hasil diperoleh untuk R-
tabel sebesar 0,2564. Untuk lebih jelasnya perhatikan tabel dibawah: 
 
Tabel 7. Rangkuman Uji validitas 
Pertanyaan/pernyataan Rhitung Keterangan 
X1.1 0,777 Valid 
X1.2 0,671 Valid 
X1.3 0,696 Valid 
X1.4 0,694 Valid 
X1.5 0,705 Valid 
Y1 0,697 Valid 
Y2 0,741 Valid 
Y3 0,650 Valid 
Y4 0,785 Valid 
Y5 0,717 Valid 
 
Dari tabel diatas tampak bahwa seluruh R hitung tiap pertanyaan memiliki nilai yang 
lebih besar dari R tabel. Sehingga diperoleh hasil bahwa semua pertanyaan dalam kuesioner 
adalah valid. 
 
Reliabilitas adalah alat ukur untuk menunjukkan sejauh mana hasil usaha 
pengukuran dapat dipercaya (Azwar, 2003:60). Hasil pengukuran dapat dipercaya apabila 
beberapa kali pelaksanaan pengukuran terhadap sekelompok subyek yang sama 
memperoleh hasil yang sama pula. Selama aspek dalam diri subyek yang diukur belum 
berubah. Kriterianya, instrument memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi jika nilai koefisien 
yang diperoleh > 0,60. Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas keseluruhan variabel 
penelitian diketahui masing – masing variabel mempunyai alpha Cronbach  Dari hasil 
pengujian instrumen maka semua instrumen dikatakan reliabel karena nilai koefisien alpha 
Cronbach yang diperoleh lebih besar dari 0,6 (α ≥ 0,6 ). Dengan demikian instrumen yang 
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digunakan dalam penelitian ini cukup handal dalam mengukur persepsi responden terhadap 
variabel yang diteliti 
 
Pembahasan  
Variabel terikat pada regresi ini adalah promosi jabatan (Y) sedangkan variabel 
bebasnya adalah variabel penilaian prestasi kerja (X1) Pengolahan data hasil kuesioner 
dengan menggunakan komputerisasi data menunjukkan hasil seperti pada tabel  berikut ini: 
 
Tabel 8. Analisa Regresi 







R  = 0,781 
R
2
 = 0,610 
Sig  = 0,000 
F     = 44,546 
 
Hasil pengolahan dan komputerisasi menunjukkan persamaan regresi berganda 
sebagai berikut : 
Y = 2,058 + 0,252X1 + 0,652 X2 + 0,05 
Persamaan regresi di atas dapat dijelaskan sebagai berikut : 
1. a  = 2,058 artinya jika X1 (Penilaian Prestasi Kerja) dan X2 (Kompetensi Karyawan) = 
0, dalam arti kata keputusan promosi jabatan perusahaan sebesar 2,058, sebelum 
adanya variabel  X1 dan X2. 
2. b1 = 0,252 menunjukkan  bahwa  jika  variabel penilaian prestasi kerja (X1) 
meningkat sebesar 1%, maka promosi jabatan akan meningkat sebesar 0,252 
dengan asumsi X2 konstan. 
3. e  =  standar eror yang digunakan adalah 5%, menunjukkan tingkat fluktuasi. 
 
Hasil regresi di atas dapat dilihat bahwa variabel  Hal ini berarti variabel X1 
merupakan variabel yang paling mempengaruhi promosi jabatan pada PT. Bank Danamon 
Indonesia (Persero) Kota Makassar. Uji F bertujuan untuk menguji signifikansi pengaruh 
variabel penilaian prestasi kerja dan kompetensi karyawan terhadap promosi jabatan secara 
bersama-sama. 
 
- H0 = tidak ada pengaruh signifikan antara penilaian prestasi kerja dan kompetensi 
karyawan secara bersama-sama terhadap promosi jabatan pada PT. Bank Danamon 
Indonesia (Persero) Kota Makassar 
- H1 = ada pengaruh signifikan antara penilaian prestasi kerja dan kompetensi 
karyawan secara bersama-sama terhadap promosi jabatan pada PT. Bank Danamon 
Indonesia (Persero) Kota makassar 
 
Tingkat signifikansi menggunakan α = 5% (signifikansi 5 % atau 0,05 adalah ukuran 
standar yang sering digunakan dalam penelitian).  Berdasarkan tabel diperoleh f-hitung 
sebesar 44,546. Dengan menggunakan tingkat keyakinan 95%, α = 5%, df1 (jumlah variabel -
1) = 2, dan df2 (n-k-1) atau 60-2-1 = 57 (n adalah jumlah sampel dan k adalah jumlah variabel 
independen), kemudian dihasil diperoleh untuk f-tabel sebesar 3,158. Nilai Ftabel ini 
diperoleh berdasarkan data nilai Ftabel pada buku panduan SPSS 17.00 maupun 
penghitungan secara manual melalui program Ms.Excell dengan menggunanakan rumus 
formula = FINV (tingkat signifikansi,derajat bebas 1,derajat bebas 2). Karena f-hitung > f-tabel 
yaitu 44,546 > 3,158, maka dapat disimpulkan bahwa H1 diterima, artinya ada pengaruh 
secara signifikan antara penilaian prestasi kerja dan kompetensi karyawan secara bersama-
sama terhadap promosi jabatan pada PT. Bank Danamon Indonesia (Persero) Kota 
Makassar. 
Uji T digunakan untuk melihat sejauh mana pengaruh secara parsial masing-masing 
variabel bebas (independen) yaitu penilaian prestasi kerja (X1) terhadap variabel terikat yaitu 
promosi jabatan (dependen). Dengan Uji T juga diperoleh informasi mengenai variabel mana 
yang memiliki pengaruh paling dominan. Uji T dilakukan dengan cara membandingkan antara 
thitung dengan ttabel pada tingkat signifikansi 5%dengan derajat kebebasan (df) n-k-1 atau 
60-2-1 = 57 (n adalah jumlah sampel dan k adalah jumlah variabel independen). Dengan 
demikian diperoleh nilai t-tabel sebesar 2,002. Nilai ini berdasarkan data tabel nilai ttabel 
pada buku panduan SPSS 20.00 maupun penghitungan secara manual melalui program 
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Ms.Excell dengan menggunakan rumus formula = TINV(tingkat signifikansi,derajat bebas).  
Berdasarkan hasil perhitungan regresi yang dilakukan diperoleh nilai koefisien parsial dari 
masing-masing variabel independen sebagaimana terlihat pada tabel 9 
 
Tabel 9. Ringkasan Pengujian Variabel Independen terhadap Variabel Dependen 
 
Variabel Penelitian Thitung Ttabel Signifikansi 
Penilaian Prestasi Kerja 2,342 
2,002 
0,023 
Kompetensi Karyawan 5,170 0,000 
 
Variabel penilaian prestasi kerja dengan thitung (2,342) > ttabel (2,002). Dengan 
demikian dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh antara variabel penilaian prestasi kerja 
dengan promosi jabatan pada PT. Bank Danamon Indonesia (Persero)  Kota Makassar Di 
samping itu, nilai probabiliti 0,023 < 0,05 menunjukkan bahwa variabel penilaian prestasi 
kerja (X1) berpengaruh secara signifikan terhadap promosi jabatan pada PT. Bank Danamon 
Indonesia (Persero)  Kota Makassar. Dari hasil regresi di atas kita dapat melihat beberapa 
hubungan antara variabel dependen dan  independen. Variabel penilaian prestasi kerja 
berpengaruh signifikan terhadap promosi jabatan tetapi variabel penilaian prestasi kerja 
merupakan variabel yang memiliki tingkat signifikansi rendah. Variabel penilaian prestasi 
kerja merupakan aspek yang cukup mudah untuk dinilai oleh pihak manajemen sehingga 
data yang diolah menghasilkan kesimpulan bahwa variabel penilaian prestasi kerja 
berpengaruh terhadap promosi jabatan. 
 
V. Simpulan Dan Saran 
 
Setelah dilakukan pembahasan mengenai masalah pengaruh antara penilaian 
prestasi kerja dan kompetensi karyawan terhadap promosi jabatan pada karyawan di PT. 
Bank Danamon Indonesia (Persero) Kota Makassar, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan 
antara lain Dari hasil analisis, diperoleh hasil bahwa penilaian prestasi kerja dan kompetensi 
karyawan PT. Bank Danamon Indonesia (Persero)  Kota Makassar berpengaruh positif 
terhadap promosi jabatan. Dengan demikian penilaian prestasi kerja PT. Bank Danamon 
Indonesia (Persero)  Kota Makassar  berpengaruh signifikan terhadap promosi jabatan 
sehingga dapat memotivasi karyawan untuk lebih giat bekerja agar mendapat penilaian yang 
baik. Dari hasil penelitian, ada beberapa saran yang dapat diajukan disini yaitu antara lain:  
Pelaksanaan penilaian prestasi kerja telah dilakukan dengan baik. Namun harus dilakukan 
peningkatkan agar organisasi terus berkembang begitu pula dengan para karyawannya. 
Pelaksanaan promosi jabatan adalah hal yang sensitif maka dari itu pelaksanaanya harus 
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